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RESUMO 
 
O estudo teve por objetivo identificar os fatores 
extrínsecos que motivam o absenteísmo, justificado 
por atestado médico, dos colaboradores de uma 
Instituição de Ensino Superior (IES). É um estudo de 
caso em uma IES escolhida por acessibilidade, com 
207 técnicos-administrativos ativos no período de 
07/2015 à 08/2016 e 412 atestados médicos válidos 
para pesquisa. Por meio de análise das evidências e 
testes econométricos verificou-se que o absenteísmo 
é maior nos colaboradores do sexo feminino, nos 
colaboradores alocados nos setores da contabilidade e 
laboratórios biológicos, e sendo responsável por esses 
setores, o número de ausência por atestado aumenta. 
As ausências são maiores nos colaboradores que 
trabalham somente no turno da manhã ou em dois 
turnos seguidos. Os solteiros são os que menos 
apresentam atestado para justificar ausências. A 
pesquisa apresentou limitações por utilizar apenas 
dados primários disponíveis no setor de RH e não 
investigar o comportamento dos colaboradores. 
 
Palavras-Chave: Absenteísmo; Organização; 
Pessoas; Qualidade de vida 
 
 
 
ABSTRACT 
 
The objective of this study was to identify the 
extrinsic factors that motivate absenteeism, justified 
by medical certificate, from the employees of a Higher 
Education Institution (HEI). It is a case study in an 
HEI chosen for accessibility, with 207 active 
administrative technicians in the period from 07/2015 
to 08/2016 and 412 valid medical certificates for 
research. Through analysis of the evidence and 
econometric tests it was verified that the absenteeism 
is greater in the female collaborators, in the employees 
allocated in the accounting and biological laboratories, 
and being responsible for these sectors, the number of 
absence by attestation increases. Absences are greater 
for employees working only the morning shift or two 
shifts in a row. The bachelors are the ones who least 
present attested to justify absences. The research 
presented limitations by using only primary data 
available in the HR sector and not investigating the 
behavior of employees. 
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INTRODUÇÃO  
 
O absenteísmo é visto com um problema complexo que atinge os diversos tipos 
de organizações (AGUIAR; OLIVEIRA, 2009; GANGAI, 2014; LELO, 2015; 
OLIVEIRA et al., 2007). Ele é considerado uma grande preocupação para os gestores 
tanto pelo difícil controle quanto pelos impactos negativos causados na organização 
(ALMEIDA et al., 2015; BRAHEM et al., 2016; FONSECA, 2015; NUNES; FRANÇA; 
REIS, 2013; PENATTI; ZAGO; QUELHAS, 2006). Para Silva, M. M. (2014) e Mazo e 
Barreira (2016), além dos custos diretos, o absenteísmo acarreta custos indiretos para as 
organizações como, por exemplo, a diminuição da eficiência e produtividade no 
trabalho, a desorganização das atividades e do setor, a redução da qualidade do serviço 
prestado, baixo desempenho, entre outros. Também afeta a sociedade como um todo 
quando dele resultar o aumento de custos com tratamento médico e seguridade social 
(FONSECA, 2015).  
São diversos os fatores que levam ao absenteísmo e entre eles estão os que 
remetem a qualidade de vida dos trabalhadores (ALMEIDA et al., 2015). A qualidade 
de vida no trabalho é um conceito complexo que envolve aspectos intrínsecos e 
extrínsecos do trabalhador, responsáveis por determinadas atitudes individuais ou 
coletivas (CHIAVENATO, 2009, 2010; VENSON et al., 2013). Segundo Ahmad (2013) 
em média uma pessoa gasta um terço de sua vida no trabalho e, por isso, compreender 
os fatores que impactam na qualidade de vida no trabalho propicia uma avaliação mais 
acertada sobre os comportamentos no local de trabalho. A qualidade de vida no trabalho 
contribui para competitividade organizacional (CHIAVENATO, 2009, 2010), por estar 
relacionado às pessoas, que são os recursos-chaves das organizações na busca de mais 
competitividade e valor de mercado (ALMEIDA et al., 2015; FERREIRA et al., 2015; 
VENSON et al., 2013). São as pessoas que formam a organização e são elas as 
responsáveis pelo alcance dos objetivos organizacionais (CHIAVENATO, 2009, 2010). 
Por isso as ocorrências de absenteísmo devem ser observadas e analisadas a fim de 
desvendar suas raízes e combatê-las (AGUIAR; OLIVEIRA, 2009; ALMEIDA et al., 
2015; FERREIRA et al., 2015; MALLADA, 2004; VIEIRA, 2014;).  
Kocakulah et al. (2016) observa que muitos gestores desconhecem o alto custo 
e as extensões do absenteísmo dentro da organização e são poucas as que buscam 
rastrear e reduzir seu nível de absenteísmo. Conhecer as causas do absenteísmo é 
importante por dar a possibilidade de os gestores identificarem se esses eventos ocorrem 
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por fatores inerentes ao colaborador ou por motivos relacionados à própria organização, 
e assim, desenvolver estratégias e promover ações adequadas para preveni-lo e reduzi-lo 
no cotidiano organizacional (AGUIAR; OLIVEIRA, 2009; CALHEIROS; 
RODRIGUES, 2010; LUNA et al., 2015; MALLADA, 2004; PALHETA; 
GUIMARÃES, 2016). Conforme salienta Chiavenato (2009), é imprescindível 
investigar as causas e os determinantes do absenteísmo e agir com base no que foi 
diagnosticado, pois atuar somente sobre seus efeitos não eliminará o problema de dentro 
da organização. 
Considerando esse contexto, objetivou-se identificar “quais são os fatores que 
motivam o absenteísmo, justificado por atestados médicos, dos colaboradores de uma 
Instituição de Ensino Superior - IES”, a partir da análise de alguns fatores extrínsecos 
aos colaboradores da IES. 
Este artigo apresenta, além desta introdução, a revisão da literatura e os 
procedimentos metodológicos que dão suporte ao desenvolvimento da pesquisa. Em 
seguida são evidenciados e discutidos os resultados da pesquisa, se encerra com as 
considerações finais e as referências.    
 
1. Revisão da Literatura 
Neste tópico se abordam temas como as organizações, as pessoas e a qualidade 
de vida no trabalho, e o absenteísmo com suas causas e consequências que dão suporte à 
pesquisa empírica. 
 
1.1. As Organizações, as Pessoas e a Qualidade de Vida no Trabalho 
As organizações e as pessoas desenvolvem entre si uma complexa relação de 
dependência. Se de um lado as organizações como organismos vivos não sobrevivem 
sozinhas, dependendo de outros seres vivos para geri-las, controlá-las, fazê-las 
funcionarem, ganhar competitividade no mercado e atingir os objetivos organizacionais, 
do outro lado às pessoas buscam nas organizações, meios para atingir os objetivos 
pessoais e individuais (CHIAVENATO, 2009, 2010; FERREIRA et al., 2015; SILVA, 
M. M. 2014; SILVA, A. M. et al., 2016).  
Da relação entre as organizações e as pessoas surgem expectativas de ambas as 
partes que, se atendidas, melhoram e fortificam o relacionamento. No que diz respeito 
às expectativas da organização, esta espera que as pessoas mantenham o foco na missão, 
visão e objetivos organizacionais. Também, desenvolvam suas atividades com 
 132 Qualitas Revista Eletrônica ISSN 1677 4280 v.19, n.2, maio/agosto 2018, p.129 -149 
 
comprometimento, ética e responsabilidade, trabalhando em equipe para melhoria e 
desenvolvimento da organização. Quanto às pessoas, estas possuem a expectativa de 
que as organizações disponibilizem um bom local de trabalho, lhe proporcionem 
oportunidades para o crescimento e participação na tomada de decisões, que 
reconheçam e recompensem seus esforços, e proporcionem qualidade de vida no 
trabalho (CHIAVENATO, 2009). 
Portanto, organizações e pessoas formam uma parceria na qual os objetivos de 
ambas as partes devem ser considerados, resultando em uma troca justa que garante a 
conciliação das expectativas de cada parceiro, pelo cumprimento do contrato firmado 
(CHIAVENATO, 2010; LEITE; ALBUQUERQUE, 2011; PENATTI FILHO, 2006; 
PENATTI; ZAGO; QUELHAS, 2006). Do contrário, o comprometimento do 
colaborador com os objetivos organizacionais é afetado (LEITE; ALBUQUERQUE, 
2011; VENSON et al., 2013) desencadeando comportamentos e eventos adversos, como 
o absenteísmo, que refletirá negativamente no progresso da organização. 
À vista disso, destaca-se a importância das pessoas como elemento 
diferenciador das organizações (VENSON et al., 2013). São elas as responsáveis pelo 
alcance dos objetivos organizacionais (CHIAVENATO, 2009, 2010). Logo, são 
recursos-chaves na busca de mais competitividade, de valor de mercado (ALMEIDA et 
al., 2015; FERREIRA et al., 2015) e de mudanças que propiciem a sobrevivência das 
organizações (ALMEIDA, MELO; BRITOS, 2006), legitimando a atenção especial que 
deve ser demandada pelas organizações para com as pessoas (VENSON et al., 2013).  
Nesse contexto, a qualidade de vida no trabalho (QVT) torna-se indispensável 
considerando-se que sua concepção envolve as expectativas organizacionais e de seus 
colaboradores, tanto no que diz respeito aos aspectos físicos quanto aos relacionados a 
aspectos ambientais e psicológicos (CALHEIROS; RODRIGUES, 2010; 
CHIAVENATO, 2009, 2010; VENSON et al., 2013). Conforme Ahmad (2013). 
Quando essas expectativas são correspondidas, a qualidade de vida no trabalho torna-se 
melhora consideravelmente. Quando a qualidade de vida no trabalho é favorável, o 
clima organizacional torna-se agradável e os colaboradores mais comprometidos com os 
objetivos da organização. No entanto, uma qualidade ruim gera desmotivação e 
insatisfação possibilitando o surgimento de comportamentos danosos como o 
absenteísmo (CALHEIROS; RODRIGUES, 2010; CHIAVENATO, 2009, 2010). 
Qualidade de vida leva a satisfação no trabalho (ADMAD, 2013), que por sua vez 
evitaria o absenteísmo, ou seja, os colaborados satisfeitos comparecem mais ao trabalho 
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do que aqueles insatisfeitos (SAGIE, 1998). Desse modo, atentar para qualidade de vida 
no trabalhado é fundamental para a boa relação organização-colaborador, que resultará 
na minimização do absenteísmo e favorecerá a obtenção de resultados econômicos, 
financeiros e sociais favoráveis às organizações (ALMEIDA et al., 2015; VENSON et 
al., 2013).  
 
1.2. Absenteísmo, Causas e Consequências 
O termo absenteísmo é uma variação da palavra “absentismo” utilizado para  
referenciar os proprietários rurais que migravam do campo para cidade. Foi durante a 
Revolução Industrial que o termo passou a ser aplicado aos colaboradores que faltavam 
serviço, se estendendo até os dias atuais independentemente do segmento 
organizacional (LELO, 2015; QUICK; LAPERTOSA, 1982; VIEIRA, 2014). Assim, 
por absenteísmo entende-se como sendo a falta ou ausência ao trabalho por parte de um 
colaborador da organização (ALMEIDA et al., 2015; CHIAVENATO, 2009). 
Segundo Quick e Lapertosa (1982) o absenteísmo pode ser: (a) Voluntário – 
quando a ausência é por motivos particulares; (b) Por doença – quando a ausência for 
por motivo de saúde ou procedimentos médicos; (c) Patologia profissional – ausência 
causada por acidente de trabalho ou doença profissional; (d) Legal – ausência amparada 
por lei como licença maternidade/paternidade, gala, doação de sangue, dentre outras; (e) 
Compulsória – por impedimento ao trabalho contrário à vontade do trabalhador como, 
por exemplo, suspensão por ordem da organização empregadora, prisão, dentre outros.  
Mallada (2004) classifica o absenteísmo apenas em voluntário ou involuntário. 
A ausência voluntária caracteriza-se por ser programada como, por exemplo, férias ou 
folga concedida pelo empregador. Já a involuntária é caracterizada por não ser 
programada, como problemas pessoais, acidente de trabalho, doença profissional ou 
outro tipo de doença. 
Gangai (2014) menciona que, apesar de muitas vezes o absenteísmo ser 
associado a doenças, existem muitos outros fatores capazes de motivar esse 
comportamento dentro da organização. As causas do absenteísmo são as mais diversas e 
nem sempre estão no colaborador, mas sim na própria organização devido à supervisão 
deficiente, a falta de tarefas, de motivação e estímulo, más condições de trabalho e 
péssima integração do colaborador à organização (CHIAVENATO, 2009; MAZO; 
BARREIRA, 2016). 
Chiavenato (2009) aponta como principais causas do absenteísmo a doença 
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comprovada e não comprovada, motivos de força maior, dificuldade e problemas 
financeiros, problema de transporte, baixa motivação para trabalhar, chefia 
despreparada, políticas inadequadas da organização e razões de caráter familiar ou 
pessoais. Kocakulah et al. (2016) destaca que o cuidado de criança e/ou de parentes 
idosos são os motivos que mais causam absenteísmo por razões familiares, uma vez que 
o colaborador tem que se ausentar do trabalho para atender necessidades como: 
consultas médicas, hospitalização, falta de pessoal na creche ou falta da babá, dentre 
outros.  Ainda, Vignoli et al. (2016) sugerem que o conflito trabalho-família pode 
ocasionar exaustão emocional, que por sua vez, está relacionado a altos índices de 
absenteísmo organizacional.  
Outros fatores também são apontados como causadores do absenteísmo: a 
insegurança no trabalho, a insatisfação com o trabalho, a falta de perspicácia em alocar 
o colaborador no setor apropriado, a sobrecarga de tarefas, a pouca ou nenhuma 
integração com a equipe que compõe o setor, a falta de oportunidade para participação 
da tomada de decisão, a baixa remuneração, o duplo emprego, o tempo de serviço e a 
idade (AGUIAR; OLIVEIRA, 2009; DIAS, 2006; FERREIRA et al., 2015; LELO, 
2015; OLIVEIRA et al., 2007; PATTON, 2011; PENATTI FILHO, 2006; VIEIRA, 
2014). Fatores como esses podem desencadear problemas de saúde no colaborador 
relacionados ao estresse como, por exemplo, doenças mentais, cardíacas, diabetes e 
depressão (ALDANA; PRONK, 2001; KOCAKULAH et al., 2016). Conforme estudos 
apontados por Darr e Johns (2008), isso ocorre a medida que o estresse afeta a 
imunidade do indivíduo devido as mudanças psicológicas e físicas ocasionadas pelo 
enfrentamento de situações estressantes.  
Segundo Ahmad (2013), o estresse ocupacional pode ser tanto físico, mental 
quanto emocional, sendo os dois últimos mais nocivos, como também o chamado 
technostress que se trata de estresse motivado pelo excesso de informação tecnológica e 
falhas de sistemas. De qualquer forma, o estresse afeta a produtividade do colaborador, 
gera mais absenteísmo e custo para organização (ALDANA; PRONK, 2001; 
KOCAKULAH et al., 2016). 
O absenteísmo também pode se originar devido a existência de cultura de 
ausência na organização (ENZ; DALTON, 1988). Por cultura de ausência entende-se 
um conjunto comum de costumes e a prática do comportamento de ausência dos 
colaboradores, bem como a legitimidade da ausência e o seu controle (NICHOLSON; 
JOHNS, 1985). A cultura de ausência retrata a dinâmica do absenteísmo de um 
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determinado grupo (XIE; JONHS, 2000), e pode ser construída a partir da observação 
do comportamento absenteísta de outras pessoas do mesmo grupo, desencadeando no 
observador uma reação que o leva a adotar o mesmo comportamento. Assim, essa 
cultura acaba por repercutir no nível e padrão de absenteísmo de um grupo e/ou de um 
setor (HARRISON; MARTOCCHIO, 1998; PINTO, 2006). 
Enz e Dalton (1988) alertam que a existência de cultura de ausência é 
responsabilidade da organização e cabe a gestão avaliar o que está acontecendo para que 
o absenteísmo seja evitado. Os autores sugerem que os gestores avaliem se as políticas 
frente aos acontecimentos têm encorajado esse comportamento para que as devidas 
providências sejam tomadas, o que exigirá gerenciamento, compromisso e firmeza da 
gestão.  
Dessa forma torna-se notório que o absenteísmo é multifatorial e, por isso, 
deve ser investigado a fim de detectar as razões de sua existência, pois somente assim é 
possível encontrar a melhor forma de enfrentá-lo (AGUIAR; OLIVEIRA, 2009; 
CALHEIROS; RODRIGUES, 2010; LUNA et al., 2015; MALLADA, 2004; 
PALHETA; GUIMARÃES, 2016). É importante que os gestores tenham conhecimento 
se os fatores que causam o absenteísmo estão relacionados ao próprio colaborador ou 
por problemas organizacionais, haja vista que o segundo caso poderá afetar os demais 
trabalhadores (VIEIRA, 2014) resultando no aumento do índice de absenteísmo.   
Não há benefícios no absenteísmo, ao contrário, suas consequências são 
consideradas danosas na relação trabalhista, seja para organização, para o colaborador e 
ou para a sociedade em geral (CALHEIROS; RODRIGUES, 2010; PENATTI; ZAGO; 
QUELHAS, 2006;). Dias (2006) resume as consequências do absenteísmo da seguinte 
forma: a) Equipe de trabalho – sobrecarga de serviço; insatisfação dos que vem 
trabalhar; perda da noção do trabalho em equipe; b) Organização – redução da 
produtividade; perda de mercado; prejuízo na imagem organizacional e aumento de 
custo; c) Colaborador – redução do período das férias, quando se tratar de ausência não 
justificada; prejuízo na imagem pessoal; perda de oportunidade e desenvolvimento na 
empresa; avaliação negativa de desempenho e impacto na participação de distribuição 
de lucro, quando for o caso; d) Clientes – insatisfação; aumento de reclamações; perda 
de confiança e procura pela concorrente; e) Família – redução da renda; doenças 
psicológicas e insegurança pela possibilidade de perda do emprego. 
Com relação à organização, Gangai (2014), Vieira (2014) e Kocakulah et al. 
(2016) explicam que o aumento do custo se deve pela contratação de um novo 
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colaborador para cobrir o período de ausência, ou ainda, pela jornada extra que, muitas 
vezes, quem absorverá as atividades do colega ausente precisará fazer. Ainda, essa 
sobrecarga de trabalho também poderá afetar a saúde desse colaborador e, 
consequentemente, ocasionar mais um caso de absenteísmo na organização. Quando o 
absenteísmo se remete a atrasos e não seja necessário que uma terceira pessoa 
desempenhe as tarefas do setor, a organização ainda sairá lesada uma vez que paga por 
uma carga horária que não é cumprida pela parte contratada (SILVA, M. M. 2014). 
As consequências do absenteísmo também se estendem para a sociedade, haja 
vista que a ausência prolongada devido doença ou acidente de trabalho aumenta a 
despesa pública com auxílios e tratamentos (FONSECA, 2015; LELO, 2015). E, em se 
tratando de Instituições de Ensino, quando os discentes são direta ou indiretamente 
afetados pelo absenteísmo, igualmente a sociedade será afetada à medida que esse 
evento comprometer a qualidade do ensino desses futuros profissionais que nela atuarão 
(OLIVEIRA et al., 2007).    
Desse modo, o absenteísmo é um problema para as organizações 
(CALHEIROS; RODRIGUES, 2010; KOCAKULAH et al., 2016) e requer cautela 
devido aos seus efeitos nocivos (FONSECA, 2015). Mesmo sendo algo provável de 
ocorrer no cotidiano laboral, os gestores não devem manter-se passivos perante a 
ocorrência das ausências dos colaboradores, visto que o absenteísmo pode estar 
sinalizando má qualidade de vida no trabalho e políticas organizacionais falhas (LELO, 
2015), impactando nos retornos econômico, financeiro e social das organizações. 
Considerando que detectar as causas do absenteísmo é o primeiro passo para a 
redução e prevenção desses acontecimentos na organização (AGUIAR; OLIVEIRA, 
2009; CALHEIROS; RODRIGUES, 2010; CHIAVENATO, 2009; KOCAKULAH et 
al., 2016; LUNA et al., 2015; MALLADA, 2004; PALHETA; GUIMARÃES, 2016), 
apresenta-se, na sequência, a metodologia usada para identificar esses fatores na 
Instituição de Ensino Superior (IES) alvo da pesquisa.  
 
2. Procedimento Metodológico 
Este estudo consistiu de uma pesquisa desenvolvida por meio de é um estudo 
de caso realizado em uma IES, escolhida por acessibilidade, com 207 técnicos-
administrativos ativos no período de julho de 2015 à agosto de 2016. Optou-se por 
estudo de caso, pois conforme Yin (2001) é uma forma de validar o que a teoria 
preconiza. 
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Para o levantamento de dados foram coletadas junto ao setor de Recursos 
Humanos da IES, as informações sobre os atestados médicos emitidos no período de 01 
de julho de 2015 à 31 de agosto de 2016. Foram considerados apenas os atestados 
médicos dos técnicos-administrativos ativos nesse período, porém foram 
desconsiderados os atestados médicos por doação de sangue, licença paternidade e 
maternidade. O levantamento resultou em 412 atestados médicos válidos. 
Para a construção da variável dependente, denominada “atestados”, procedeu-
se a pesquisa nos documentos do setor de RH da referida IES e a análise de conteúdo. 
Segundo Bardin (1977), a análise de conteúdo trata-se de um conjunto de técnicas de 
análise de comunicações que, por intermédio de procedimentos sistemáticos e objetivos 
de descrição do conteúdo, possibilita a inferência de conhecimentos relativos às 
variáveis inferidas das mensagens. 
As variáveis independentes, também foram criadas a partir de análise de 
conteúdo feita na literatura revisada e nos documentos do setor de RH da IES para 
estabelecer o valor ou criar as características de dicotômicas ou dummy. A literatura 
revisada aponta alguns fatores como possíveis causadores de absenteísmo, muitos deles 
levam a atestado médico como as doenças ocupacionais ou não, e cuidado com idosos. 
Esses fatores não foram passíveis de investigação pela falta de informação nos atestados 
médicos. Porém, fatores como cuidado com as crianças (KOCAKULAH et al., 2016; 
PATTON, 2011; ROBBINS, 2006; WOODEN, 1990) foi medido analisando-se a 
existência de filhos dependentes. Prováveis faltantes ao trabalho por problemas de saúde 
(DIAS, 2006; LELO, 2015, VIEIRA, 2014) observou-se diretamente pela variável 
idade. A baixa remuneração (DIAS, 2006; FERREIRA et al., 2015; LELO, 2015) foi 
observada com a variável salário. A sobrecarga de tarefa (DIAS, 2006; PENATTI 
FILHO, 2006; VIEIRA, 2014;) foi investigada com as variáveis responsável pelo setor, 
carga horária e aumento da carga horária. A falta de oportunidade (AGUIAR; 
OLIVEIRA, 2009; DIAS, 2006; LELO, 2015; PATTON, 2011) foi observada com as 
variáveis: transferência de setor, carga horária e redução de carga horária. O tempo de 
serviço (LELO, 2015) foi observado pela variável tempo de serviço. Pela variável 
setores buscou-se observar o technostres (AHMAD, 2013), alocação inadequada de 
colaboradores ao setor, falta de interação com a equipe (AGUIAR; OLIVEIRA, 2009; 
DIAS, 2006) e cultura de ausência (ENZ; DALTON, 1988). 
Algumas variáveis se configuram como variáveis quantitativas e outras como 
dicotômicas.  As variáveis quantitativas são: idade, carga horária, salário, tempo de 
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serviço, filhos dependentes. As variáveis dummy estão apresentadas no quadro 01:  
 
Quadro 1 - Variáveis Dependentes 
Variáveis (Siglas) Representatividade 
Feminino; masculino Sexo 
Solteiro; Casado; União Estável; Separado; divorciado; viúvo Estado Civil 
Manhã (M); Tarde (T); Noite (N); Manhã e Tarde (M_T); tarde e Noite 
(T_N) 
Turno de Trabalho 
Responsável pelo Setor (Resp_Setor) Cargo de Chefia 
Transferência de Setor (Transf_Setor) Troca de setor  
Aumento de Carga Horária (Aum. CH); Redução de Carga Horária (Red. 
CH) 
Alteração de carga horária 
Balcão de Informações (Balcão); Extensão; Tesouraria (Teso); Contas a 
Pagar (C_Pgr); DAA; Cobrança; Recursos Humanos (RH); Almoxarifado 
(Almox); Vigilância (Vigia); Escola; Secretaria Geral (Sec_G); Secretaria de 
Curso (Sec_C); Secretaria de Pós-Graduação (Sec_Pós); Secretaria de 
Departamento (Sec_Depto); Direção; Biblioteca (Biblio); Apoio; Áudio; 
Contabilidade (Contab); Portaria; Assessoria Fundação (As_F); Assessoria 
de Comunicação (As_Com); Prática Jurídica (Prat_Jur); Farmácia (Farm); 
NEPI; Laboratório de Informática (Lab_Info); Laboratório de Idiomas 
(Lab_Idi); Laboratórios de Elétrica (Lab_Elet); Laboratórios de Mecânica 
(Lab_Mec); Laboratórios Biológicos (Lab_Bio); Laboratório Topografia 
(Lab_Top); Laboratório de Solos (Lab_Solo); Laboratório de Química e 
Águas (Lab_QAg); Inovação (Inov); Incubadora (U_Nv); NAE; SAE; NTI; 
CCM; SPA; Plotagem; Serviço Geral (S_Ger); Polo; NITT 
Setores 
Fonte: Elaborado pelas autoras.  
 
A partir das evidências foram feitas análises de consistência interna da amostra, 
de confiabilidade das variáveis e análises complementares, conforme orientadas por 
Gujarati e Porter (2011), como: análise de observações atípicas, normalidade de 
distribuição dos dados das variáveis e análise de correlação. Por fim, foi feita a 
regressão linear múltipla, pelo método dos mínimos quadrados ordinários considerando 
os testes de variáveis redundantes e omitidas; teste de heterocedasticidade (teste de 
White); teste de distribuição normal dos resíduos (teste Jarque-Bera) e de auto 
correlação entre as variáveis (teste Durbin-Watson) (GUJARATI; PORTER, 2011). A 
regressão possibilita descrever, por meio de um modelo matemático, a relação entre 
duas ou mais variáveis (BRUNI, 2007). 
Para realização dos testes econométricos foi utilizado o software Eviews 9.5, 
em que “atestados” foi a variável dependente e as demais evidências foram as variáveis 
independentes. A seguir, apresenta-se o modelo econométrico da pesquisa: 
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Onde: 
é a variável dependente do modelo e refere-se a todos os atestados 
válidos identificados pela análise de conteúdo; 
 é o termo constante do modelo econométrico; 
 são os parâmetros das variáveis explicativas dos possíveis 
determinantes dos atestados dos técnicos-administrativos da IES; 
i refere-se ao intervalo de colaboradores pesquisados. 
 é o termo que representa o erro da estimação (estocástico) do modelo e das 
demais variáveis omitidas que podem,  em conjunto, afetar a variável dependente 
(GUJARATI; PORTER, 2011). 
Esse modelo econométrico permitiu identificar os determinantes dos atestados 
dos técnicos-administrativos, apresentados na sequência. 
 
3. Apresentação e Análise dos Resultados 
Apresenta-se a análise de correlação apenas das variáveis que apresentaram 
significância econométrica na regressão linear: 
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Tabela 1- Análise de Correlação 
Correlation Analysis: Ordinary      
Sample: 1 207       
Included observations: 207      
        
        
 FEMININO M_T T_N MANHA SOLTEIRO 
CONT*RESP_
SETOR 
LAB_BIO*RES
P_SETOR 
FEMININO  
1.000000       
-----        
M_T 
-0.142063 1.000000      
0.0412 -----       
T_N 
0.260619 -0.562255 1.000000     
0.0001 0.0000 -----      
MANHA 
-0.092308 -0.186989 -0.185039 1.000000    
0.1859 0.0070 0.0076 -----     
SOLTEIRO 
0.002315 -0.111544 0.002072 0.169343 1.000000   
0.9736 0.1096 0.9764 0.0147 -----    
CONT*RESP_S
ETOR 
0.057003 0.092432 -0.051970 -0.017284 -0.081827 1.000000  
0.4146 0.1853 0.4571 0.8048 0.2411 -----   
LAB_BIO*RES
P_SETOR 
0.057003 -0.052518 0.093406 -0.017284 -0.081827 -0.004854 1.000000 
0.4146 0.4523 0.1807 0.8048 0.2411 0.9447 -----  
        
        
Fonte: Dados da pesquisa. 
*onde: 1,00 é coeficiente de correlação e 0,00 é o p-value de significância 
 
Pela matriz de correlação se percebe que somente a variável manhã e tarde 
(M_T) com a variável tarde e noite (T_N) apresentou maior correlação com significância 
estatística, porém com grau menor que 0,60 e, portanto, aceitável (GUJARATI; 
PORTER, 2011). As demais variáveis não apresentam correlação significativa. 
O modelo econométrico usado para identificar os determinantes do 
absenteísmo na IES, neste caso justificado por atestado médico apresentava problemas 
de heterocedasticidade e, portanto, foi feita a regressão utilizando-se da opção que o 
torna consistente pelo teste White. Os resultados mostram sete variáveis estatisticamente 
significativas com R² ajustado de 46,34%, f de significância 26,42%, Durbin-Watson 
1,966 e significante a nível 0,05 como demonstrado abaixo na tabela 2: 
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Tabela 2 - Determinantes do Absenteísmo na IES 
Dependent Variable: ATESTADOS  Sample: 1 207 
Method: Least Squares  Included observations: 207 
White heteroskedasticity-consistent standard errors & covariance  
     
     Variable Coefficient Std. Error t-Statistic Pro/b.   
     
     FEMININO 1.270873 0.350397 3.626954 0.0004 
MANHA 1.983326 1.042660 1.902179 0.0586 
M_T 1.098693 0.331472 3.314590 0.0011 
T_N 1.250514 0.430660 2.903714 0.0041 
SOLTEIRO -1.629914 0.412869 -3.947776 0.0001 
CONTAB*RESP_SETOR 22.64920 0.467966 48.39930 0.0000 
LAB_BIO*RESP_SETOR 19.49738 0.598815 32.55996 0.0000 
C 0.981231 0.335925 2.920983 0.0039 
     
     R-squared 0.481656    Mean dependent var 1.961353 
Adjusted R-squared 0.463423    S.D. dependent var 3.625483 
S.E. of regression 2.655717    Akaike info criterion 4.829187 
Sum squared resid 1403.514    Schwarz criterion 4.957988 
Log likelihood -491.8209    Hannan-Quinn criter. 4.881273 
F-statistic 26.41647    Durbin-Watson stat 1.966491 
Prob(F-statistic) 0.000000    
     
     
Fonte: Dados da pesquisa. 
 
Das sessentas e cinco variáveis independentes utilizadas no modelo 
econométrico 58 se mostram insensíveis a variável atestados: Casado; União Estável; 
Separado; Divorciado; Viúvo – relacionadas ao estado civil; Tarde (T), Noite (N) – 
referente ao turno de trabalho; Transferência de Setor (Transf_Setor); Aumento de 
Carga Horária (Aum. CH), Redução de Carga Horária (Red. CH ) – referente alteração 
de carga horária. Quanto aos setores mostram insensíveis: Balcão de Informações 
(Balcão); Extensão; Tesouraria (Teso); Contas a Pagar (C_Pgr); DAA; Cobrança; 
Recursos Humanos (RH); Almoxarifado (Almox); Vigilância (Vigia); Escola; Secretaria 
Geral (Sec_G); Secretaria de Curso (Sec_C); Secretaria de Pós-Graduação (Sec_Pós); 
Secretaria de Departamento (Sec_Depto); Direção; Biblioteca (Biblio); Apoio; Áudio; 
Portaria; Assessoria Fundação (As_F); Assessoria de Comunicação (As_Com); Prática 
Jurídica (Prat_Jur); Farmácia (Farm); NEPI; Laboratório de Informática (Lab_Info); 
Laboratório de Idiomas (Lab_Idi); Laboratórios de Elétrica (Lab_Elet); Laboratórios de 
Mecânica (Lab_Mec); Laboratório Topografia (Lab_Top); Laboratório de Solos 
(Lab_Solo); Laboratório de Química e Águas (Lab_QAg); Inovação (Inov); Incubadora 
(U_Nv); NAE; SAE; NTI; CCM; SPA; Plotagem; Serviço Geral (S_Ger), Polo, NITT. 
Os resultados demonstram que o sexo feminino apresenta mais atestados do 
que o sexo masculino. O mesmo acontece com aqueles que trabalham os dois turnos, 
 142 Qualitas Revista Eletrônica ISSN 1677 4280 v.19, n.2, maio/agosto 2018, p.129 -149 
 
seja manhã e tarde ou tarde e noite, ou somente no turno da manhã quando comparados 
com os demais turnos de trabalho.  
Os colaboradores que mais apresentam atestados estão alocados nos setores da 
contabilidade e dos laboratórios biológicos e, se forem responsáveis pelo setor, a 
quantidade de atestados aumenta. Os demais resultados não mostram significância 
estatística. Por outro lado, os resultados demonstram que os colaboradores solteiros 
apresentam menos atestados do que os demais com outros estados civis. 
Alguns resultados apresentados na pesquisa corroboram com estudos 
anteriores, como por exemplo, de Nogueira e Azevedo (1982), Hackett (1989), Dias 
(2006), Pawlina et al. (2009), Oenning et al. (2014), Mazo e Barreira (2016) e Palheta e 
Guimarães (2016) ao detectarem que o absenteísmo é maior no sexo feminino. Para os 
autores, o contexto social no qual as mulheres estão inseridas contribui para ocorrência 
desse evento, uma vez que possuem uma dupla jornada de trabalho, no sentido delas 
também terem que executar os afazeres do lar além de suas atividades profissionais. 
Nogueira e Azevedo (1982) salientam que o alto absenteísmo entre mulheres, 
quando comparados aos homens, não significa que o sexo feminino é menos 
comprometido com o trabalho. Ao contrário, sugere que as mulheres assumem e se 
comprometem com várias atribuições, resultando em uma soma de atividades e pouco 
tempo para um repouso adequado, acarretando prejuízo para sua saúde.  
Quando o absenteísmo feminino não é motivado diretamente pela saúde da 
mulher, ele poderá ser relacionado às necessidades familiares, principalmente, quando 
há crianças envolvidas. Por exemplo, quando o filho adoece normalmente é a mulher 
que se ausenta do trabalho para cuidá-lo (KOCAKULAH et al., 2016; PATTON, 2011; 
ROBBINS, 2006; WOODEN, 1990) ou para acompanhá-lo ao médico. 
Outra contribuição ao absenteísmo feminino é o salário auferido pela ocupação 
laboral. Numa família, normalmente aquele que recebe o menor provento é o que se 
ausenta do trabalho, em caso de necessidade, pois a consequência das faltas no salário 
recebido ao final do mês impacta menos no orçamento familiar. Logo, quando a mulher 
recebe menos que o companheiro, havendo necessidade de um deles se ausentar do 
trabalho por motivos particulares, geralmente quem se ausenta é a mulher, mesmo que o 
homem também tenha condições para resolver a situação (HACKETT, 1989; PINTO, 
2006; WOODEN, 1990). 
Em se tratando do estado civil os resultados encontrados nas pesquisas 
empíricas são diversos. Dias (2006), Pinto (2006), Pawlina et al. (2009), Furlan e 
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Stancato (2013) citam que os casados apresentam maior absenteísmo do que os 
solteiros, justificado pelas responsabilidades familiares. No entanto, os resultados desta 
pesquisa corroboram, em partes, com esses estudos, haja vista que para a realidade da 
IES estudada, os solteiros são os que apresentam menor absenteísmo por atestado 
médico, por outro lado, não é possível afirmar que o absenteísmo ocorre mais entre os 
casados do que nos demais estados civis analisados. 
Já nos estudos de Mazo e Barreira (2016) e Gangai (2014), o absenteísmo é 
maior entre os solteiros do que entre os casados, pois com o matrimônio a 
responsabilidade familiar aumenta fazendo com o que o emprego fixo seja mais 
valorizado pelos colaboradores casados (GANGAI, 2014; ROBBINS, 2006). Porém, 
esta pesquisa demonstra o contrário, isto é, os solteiros apresentaram menor 
absenteísmo quando comparados com os outros estados civis. 
Na pesquisa desenvolvida por Brahem et al. (2016) foi constatado que os 
solteiros se ausentam menos do trabalho, porém o foco do estudo era o absenteísmo por 
depressão. Apesar desta pesquisa não focar nos tipos de doenças que causam o 
absenteísmo, ainda assim é possível considerar que o resultado encontrado corrobora 
com os dados dos autores, pois independente da doença, os solteiros também 
apresentaram menor absenteísmo no período investigado. 
No que se refere ao turno de trabalho, os resultados desta pesquisa demonstram 
a relevância no turno da manhã, ou seja, o absenteísmo é maior entre os colaboradores 
que trabalham apenas no período matinal, perfazendo um contrato de 20 horas 
semanais. Este resultado secunda os dados encontrados por Furlan e Stancato (2013) e 
Brahem et al. (2016) ao evidenciarem que o absenteísmo ocorre em maior quantidade 
com os colaboradores que trabalham no turno da manhã, e diverge de Markham et al. 
(1982) e Dias (2006) ao constatarem que o turno noturno é mais propício a maior 
quantidade de absenteísmo por afetar o convívio familiar, o que gera ou acentua o 
conflito família-trabalho (Pinto, 2006). 
Por outro lado, esta pesquisa também demonstra que o absenteísmo é 
representativo entre os colaboradores que trabalham em dois turnos seguidos, tanto 
manhã e tarde quanto tarde e noite, perfazendo 40 horas semanais. Logo, pode-se 
afirmar que esses resultados corroboram com Dias (2006) quando constata que trabalhar 
um turno, em vez de dois turnos, é menos maleável e, igualmente, com Holden et al. 
(2010) ao verificar que na medida que aumenta a jornada de trabalho também aumenta o 
risco de absenteísmo.  
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Salienta-se que as variáveis relativas às jornadas de trabalhos devem ser mais 
investigadas considerando-se outras questões, como por exemplo, a má qualidade de 
vida do colaborador devido duplo ou mais empregos, resultando em tempo inadequado 
de descanso e/ou alimentação (Pawlina et al., 2009). 
A questão dos setores que apresentaram maior incidência de absenteísmo 
também carece de uma investigação aprofundada para saber o porquê das ausências em 
quantidade relevante nesses locais. Vários motivos podem estar fazendo com que esse 
evento ocorra como, por exemplo, as condições físicas do ambiente, os tipos de tarefas 
desempenhadas, a chefia imediata, o technostres, mas também a existência de uma 
cultura de ausência (PINTO, 2006). Em setores onde predomina a cultura de ausência, 
seus membros tendem a demonstrar comportamento de absenteísmo semelhante (XIE; 
JONHS, 2000), portanto, a existência de cultura de ausência poderia justificar o 
absenteísmo relevante nos setores apontados no resultado desta pesquisa. Porém, para a 
confirmação, pesquisas a nível grupal devem ser realizadas nesses locais, conforme 
orientado por Xie e Jonhs (2006). 
 
Considerações Finais 
O presente estudo teve por objetivo identificar os fatores extrínsecos que 
motivam o absenteísmo, justificado por atestado médico, dos colaboradores de uma 
Instituição de Ensino Superior, no período de julho de 2015 à agosto de 2016. Através 
da realização dos testes econométricos, numa amostra de 207 funcionários ativos e 412 
atestados médicos, foi possível verificar que o sexo feminino apresenta maior número 
de atestado no período, o que pode ser justificado pelo contexto social no qual as 
mulheres estão inseridas (DIAS, 2006; HACKETT, 1989; MAZO; BARREIRA, 2016; 
NOGUEIRA; AZEVEDO, 1982; OENNING et al., 2014; PALHETA E GUIMARÃES, 
2016; PAWLINA et al., 2009) 
Também se identificou que os solteiros são os que menos apresentam atestado 
médico, corroborando com pesquisas anteriores (BRAHEM et al., 2016; MAZO; 
BARREIRA, 2016; GANGAI, 2014) e contrariando outros estudos (DIAS, 2006; 
FURLAN; STANCATO, 2013; PAWLINA et al., 2009; PINTO, 2006). Quanto ao 
turno de trabalho, os colaboradores que trabalham somente no turno da manhã 
apresentaram mais atestados quando comparado ao turno da tarde e da noite. Porém, 
também mostrou que há uma quantidade relevante de atestado de colaboradores que 
trabalham dois turnos seguidos, seja manhã e tarde ou tarde e noite, sugerindo que 
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quanto maior for a jornada de trabalho, maior é o risco de absenteísmo (HOLDEN et al., 
2010).   
Quanto a quantidade de atestado por setores, a contabilidade e os laboratórios 
biológicos se destacam, principalmente quando associado a variável responsável pelo 
setor, o que pode estar relacionado ao technostres a existência de uma cultura de 
ausência nesses locais. No entanto, os dados gerados na pesquisa não são suficientes 
para uma conclusão sobre a causa do absenteísmo nesses setores.  
Essa pesquisa apresentou limitações por utilizar apenas dados primários 
disponíveis no setor de Recursos Humanos, para verificar os fatores extrínsecos do 
absenteísmo, justificado por atestados médicos, dos técnico-administrativos da IES, não 
sendo objetivo, nesse momento, de uma abordagem direta aos colaboradores. Por isso, 
se faz necessária uma investigação mais apurada de outras questões que envolvem o 
comportamento desses colaboradores, bem como pesquisas abrangendo o absenteísmo 
por falta não justificada, por atrasos e o absenteísmo no corpo docente da IES. Essa 
pesquisa contribui com mais um estudo empírico sobre o absenteísmo, porém, em IES, 
tipo de organização não identificado nos estudos revisados sobre o tema. Portanto, pode 
servir de base para futuras explorações, tanto acadêmicas quanto nas organizações a fim 
de contribuir com a tomada de decisão organizacional. 
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